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PENGARUH LEADER MEMBER EXCHANGE (LMX) 
TERHADAP PERSEPSI KINERJA KARYAWAN 
 
Rima Luthfitasari 
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang 
rimawijaya381@gmail.com 
 
Kepemimpinan merupakan faktor kunci yang perlu diperhatikan setiap perusahaan 
maupun organisasi dalam mengelola sumber daya yang dimiliki. Faktor 
kepemimpinan sebagai faktor kunci mengingat meskipun perusahaan memiliki 
sumber daya yang tinggi tanpa adanya kepemimpinan seluruh sumberdaya tidak 
dapat bersinergi menghasilkan kinerja yang optimal. Tujuan dari penelitian ini 
adalah mengetahui seberapa besar pengaruh Leader Member Exchange(LMX) 
terhadap persepsi kinerja karyawan. Desain yang digunakan adalah kuantitatif 
dengan menggunakan skala Leader Member Exchangedan skala kinerja karyawan. 
Jumlah responden penelitian 105 orang dengan menggunakan teknik random 
sampling.Analisis data yang digunakan adalah regresi sederhana. Hasil penelitian 
menunjukkan terdapat pengaruh signifikan LeaderMember Exchangeterhadap 
persepsi kinerja karyawan (r
2
=0,610; p=0,000).  
 
Katakunci: Leader Member Exchange, Kinerja Karyawan 
 
Leadership is a key factor that needs to be considered every company or 
organization in managing resources owned. Leadership factor as a key factor 
remembering although the company has a high resource without the leadership of 
all resources can not synergize produce optimal performance. The purpose of this 
study is to determine the effect of Leader Member Exchange (LMX) on employee 
performance. The number of respondents was 105 people using random sampling 
technique. The data analysis used is simple regression. The results showed that 
there was significant influence of Leader-Member Exchange on employee 
performance (r
2
 = 0,610; p = 0,000). 
 













Lembaga atau organisasi membutuhkan karyawan yang mempunyai kinerja yang 
tinggi. Kinerja merupakan catatan perolehannyang dihasilkan dari fungsi suatu 
pekerjaan atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu (Bernardin dan 
Russel,2003). Mengembangkan budaya kinerja yang tinggi merupakan aspek 
penting dari efisiensii organisasi (Armstrong, 2006; Saks, 2011).  
Tinggi rendahnya kinerja karyawan akan menentukan keberhasilan organisasi. Hal 
ini sesuai dengan yang terjadi pada tempat penelitian, dimana terdapat komplain 
pengunjung mengenai pelayanan. Selain itu, HRD di tempat penelitian melakukan 
penilaian setelah maupun saat perpanjang masa kontrak karyawan, dari penilaian 
tersebut pihak HRD menyatakan bahwa kinerja karyawan masih kurang baik. Hal 
tersebut ditunjukkan dengan adanya beberapa karyawan yang tidak ada di tempat 
pada saat pengunjung datang, ada pula karyawan yang tidak masuk kerja tetapi 
tidak memberikan keterangan kepada atasannya. Keberhasilan organisasi dalam 
mengelola sumber daya yang dimiliki akan tergantung pada kemampuan 
manajemen dalam menggerakkan sumber daya melalui kepemimpinan. 
Hal tersebut menjadi penting karena perusahaan tersebut bergerak pada bidang 
pariwisata yang banyak persaingan dengan menyediakan tempat wisata, 
media-media yang menarik yang menarik minat pengunjung, dan juga pelayanan 
yang baik untuk pengunjung. Dalam menyikapinya tentu saja perusahaan juga 
harus terus mengembangkan sumber daya manusia yang dimilikinya agar mampu 
bersaing dalam industri yang sama.  
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Gibson (2003), menyatakan 
terdapat tiga perangkat variabel yang mempengaruhikinerja yaitu variabel 
individual, variabel organisasional dan variabel psikologis. Syafei, Fahmi dan 
Hubies (2017) menjelaskan bahwa kinerja karyawan akan menentukan rumusan 
startegi perushaan diantaranya penguatan budaya profesinalisme, peningkatan 
komitmen transparansi penilaian kinerja, peningkatan indikator pengetahuan dan 
kesadaran kepemimpin,pemenuhan sarana dan prasarana penunjang kerja, 
peningkatan pemahaman SOP karyawan. 
Persepsi seseorang pegawai pada kinerja akan berkaitan proses dimulai dari 
penglihatan hingga terbentuk tanggapan terkait dengan hasil yang dicapai dari 
pekerjaan berdasarkan kulaitas, kuantitas, ketepatan waktu menyelesaikan 
pekerjaan maupun kerjasama dalam melakukan pekerjaan. Penilaian kinerja harus 
terdapat suatu evaluasi atau penilaian kerja pegawai. Setiap organisasi pasti terdiri 
dari individu yang berbeda-beda karakter, untuk itu evaluasi kinerja sangat 
diperlukan untuk menyamakan persepsi kerja pegawai 
Simanjutak (2005) menjelaksan tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
antara lain yang pertama faktor individu yang merupakan kemampuan dan 
keterampilan melakukan kerjaserta motivasi dan etos kerja. Kedua faktor dukungan 
organisasidalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, 
kenyaman lingkungan kerja, serta kondisi dan syarat kerja. Ketiga yaitu dukungan 
manajemen yang merupakan hubungan industrial yang aman dan harmonis serta 
pengembangan kompetensi pekerja. 
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Aboazoum (2015) menyatakan bahwa faktor organisasional yang diukur dengan 
budaya organisasi, faktor individual yang diukur dengan kepuasan kerja serta 
faktor dukungan manajemen yang diukur dengan pelatihan dan pengembangan 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan. 
Penelitian Thao dan Hwang (2012) menyatakan bahwa faktor organisasional yang 
terdiri kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan pelatihan 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Halil, Yudhia dan Kustiari 
(2015) menjelaskan bahwa kinerja karyawan berpengaruh terhadap produktivitas 
kerja karyawan, semakin tinggi kinerja karyawan akan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Kinerja karyawan itu sendiri dipengaruhi oleh 
beberapa faktor antara lain kepemimpinan, disiplin kerja, dan motivasi kerja. 
Bashaer dan Sing (2016) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan faktor 
determinan yang menentukan kinerja karyawan dan kinerja organisasi, 
Keberhasilan pemimpin dalam mengelola sumber daya ditentukan oleh 
kompetensi pemimpin. 
Malik (2016) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh dan 
peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan sangat memiliki 
peran dalam hal memperlancar kemajuan dalam pencapaian organisasi. Karyawan 
dianggap sebagai sumber daya paling vital bagi mencapai keunggulan kompetitiif. 
Gaya kepemimpinan ditandai sebagai partisipatif di mana pemimpin membagi 
otoritasnyadengan karyawan. Jadi seorang pemimpin dapat memberikan inspirasi 
pada karyawannya yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja karyawan.  
Alberto, Suprojo dan Adiwidjaja (2014) mengemukakan bahwa peran 
kepemimpinan di era globalisasi ini sangat menentukan dalam menjalankan roda 
organisasi, dan juga efektifitas kinerja suatu organisasi. Karena mempengaruhi 
karyawan atau bawahan agar dapat diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi, 
sudah menjadi sebuah tugaskepemimpinan.Memotivasi kinerja karyawan 
merupakan salah satu unsur penting dalam peran kepemimpinan di dalam suatu 
organisasi. Karena organisasi merupakan tempat manusia berkumpul dan bekerja 
sama mencapaitujuan tertentu. 
Kepemimpinan adalah satu efek yang paling dinamis yang merupakan hasil 
interaksi individu dan organisasi. Dengan kata lain, kemampuan manajemen untuk 
melaksanakan kolaborasitergantung pada kemampuan kepemimpinan (Lee dan 
Chuang, 2009). Kepemimpinan merupakan proses interpersonal dimanA seseorang 
mampu mempengaruhi kegiatan individu yaitu, pengikut untuk mencapai tujuan 
yang diberikan dalam situasi tertentu dengan cara melakukan komunikasi (Covey, 
2007). 
Peran pemimpin dalam organisasi saat ini telah berubah dan keberhasilan suatu 
organisasi bergantung pada gaya kepemimpinan yang dipraktekkan oleh para 
pemimpin (Veliu, at. al, 2017). Menurut Mintzberg (2010) pemimpin sejati akan 
melibatkan orang lain dengan pertimbangan dan kesederhanaan karena para 
pemimpin melibatkan diri dalam apa yang sebenarnya yang telah dilakukan dan 
keberhasilan tersebut bukan untuk keuntungan individu semata. 
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Peran seorang pemimpin tentunya tidak lepas dari hubungan yang dijalin dengan 
bawahannya. Seperti halnya hasil penelitian yang menyebutkan bahwa 
kepercayaan kepada atasan atau pemimpin dan bawahan akan memberikan 
hubungan positif terhadap kinerja pegawai di dunia akademis (Brauns.,et.al 2013). 
Dalluay dan Jalagat (2016) dalam penelitianya menemukan bahwa perusahaan 
harus terus-menerus memanfaatkan gaya kepemimpinan yang meningkatkan 
kinerja karyawan dan tingkat kepuasan kerja karyawan.Hal ini sesuai dengan 
observasi dan wawancara dengan beberapa karyawan di lokasi penelitian, dimana 
beberapa dari karyawan mengeluhkan sikap atasannya yang tidak ramah, atasan 
yang membanding-bandingkan mereka dengan rekan kerja yang lainnya. Namun 
ada pula karyawan yang merasa tidak ada masalah dengan sikap atasannya tersebut, 
Salah satu teori yang berkaitan dengan kepemimpinan ialah Leader member 
exchange (LMX). LMX merupakan perspektif baru yang muncul dari model 
kepemimpinan tradisional. LMX mengacu pada konsep teori vertical dyad linkage 
(VDL) dimana teori ini fokus pada hubungan dan proses pengembangan antara 
seorang atasan dan bawahannya (Wu, 2009). 
Wu (2009) menyatakan bahwaLMX adalah kualitas hubungan dari suatu 
pertukaran antara atasan dan bawahan, dimana hubungan tersebut memiliki 
kualitas yang berbeda-beda antara atasan dan masing-masing bawahannya. LMX 
lebih menekankan pada kontribusi resiprokal dalam hubungan atasan dan 
bawahan dibandingkan dengan proses negosiasi yang ada di vertical dyad linkage 
(VDL)  
Berdicchia (2015) membuktikan bahwa LMX memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja yang dimoderasi oleh varibel motivasi dan perilaku. LMX yang lebih tinggi 
berpengaruh pada keyakinan pegawai dalam melakukan tugas di luar kewajiban, 
menerima tuntutan pekerjaan yang menantang. 
Berdasarkan latar belakang di atas maka rumusan masalah dalam penelitian ini 
adalahapakah terdapat pengaruh Leader Member Exchangeterhadap kinerja 
karyawan. Tujuan dari penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh Leader 
Member Exchange terhadap kinerja karyawan.Sedangkan manfaat yang dapat 
diperoleh dari penelitian ini, sebagai kajian dan informasi,khususnya masukan bagi 
manajemen Jatim Park dalam mengatasi permasalahan yang timbul terutama dalam 
hal fenomena in group dan out grouppada karyawan yang berdampak pada kinerja 
karyawan. 
Persepsi Kinerja Karyawan 
Sugihartono (2007) menyatakan bahwa persepsi merupakan kemampuan dari otak 
untuk menterjemahkan stimulus, persepsi merupakan proses untuk 
menterjemahkan suatu stimulus yang diterima alat indera manusia. Persepsi 
manusia terdapat perbedaan sudut pandang dalam penginderaan. Manusia yang 
mempersepsikan sesuatu dengan baik atau disebut persepsi positif dan persepsi 
negatif yang akan mempengaruhi tindakan manusia yang tampak atau nyata.  
 
Rakhmat (2007) menyatakan bahwa persepsi merupakan pengamatan tentang suatu 
objek, peristiwa atau hubunganyang diperoleh dengan menyimpulkan informasi 
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dan menafsirkan pesan. Sedangkan, Suharman (2005) mengemukakanpersepsi 
merupakan suatu proses menginterpretasikan atau menafsir informasi yang 
diperoleh melalui sistem alat indera manusia. Menurutnya ada tiga aspek di dalam 
persepsi yang dianggap relevan dengan kognisi manusia, yaitu pencatatan indera, 
pengenalan pola, dan perhatian.  
 
Berdasarkanpenjelasan di atas maka persepsi merupakan suatu proses yang dimulai 
dari penglihatan hingga terbentuk tanggapan yang terjadi dalam diri individu 
sehingga individu sadar akan segala sesuatu dalam lingkungannya melalui 
indera-indera yang dimilikinya. 
 
Istilah kinerja diuraikan sebagai kemampuan tertinggi individu (karyawan) untuk 
menggunakan pengetahuan dan keterampilannya secara efisien dan efektif. Sejauh 
ini, menurut penelitian, kinerja karyawan sangat terkait dengan profil fisik dan 
akademiknya (Dvir, Eden, Avolio & Shamir, 2002). 
Bernardin dan Russel (2003) mengatakan bahwa kinerja merupakan catatan 
perolehan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama 
suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu. 
Sedangkan Anitha (2013) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai indikator 
keuangan atau hasil lain dari karyawan yang memiliki hubungan langsung dengan 
kinerja organisasi serta pencapaiannya, suasana kerja, kepemimpinan, tim dan  
hubungan pekerja, pelatihan dan pengembangan karir, program penghargaan, 
pedoman dan prosedur dan kesejahteraan serta keterlibatan karyawan merupakan 
faktor utama yang menentukan kinerja karyawan. 
Organisasi bisnis saat ini bersaing ketat dalam era globalisasi, dalam organisasi 
modern sudah banyak para ahli organisasi mengatakan bahwa sumberdaya manusia 
merupakan asset penting dalam organisasi yang semuanya pada dasarnya 
diharapkan memberikan kinerjanya untuk organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi tersebut. 
Menurut Hakala (2008), pengukuran kinerja adalah kegiatan yang sedang 
berlangsung untuk semua manajer dan bawahan mereka, pengukuran dan 
indikatornya adalah: kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, efektivtas biaya. 
Sedangkan menurut Gryn (2010), kinerja dapat diukur melalui tigajenis yang 
merupakan kualitas, kuantitas, dan kesalahan kecelakaan dan penolakan. Kualitas 
merupakan ukuran efektivitasproduk dan layanan yang disediakan. Kuantitas 
melibatkan jumlah output yang dihasilkan. Kesalahan danditolak berati jumlah 
produk yang tidak diterima. 
Berbagai metode dapat dilakukan untuk mengukur kinerja karyawan, hal ini 
disebabkan kinerja karyawan yang umum dikaitkan dengan suatu pekerjaan. Gryn 
(2010) menyatakan bahwa kinerja dapat diukur melalui tigajenis yang merupakan 
kualitas, kuantitas dan kesalahan kecelakaan dan penolakan. Kualitas merupakan 
ukuran efektivitasproduk dan layanan yang disediakan. Kuantitas melibatkan 




Peningkatan kinerja karyawan dapat diukur. Gomes (2003) menyarankan dimensi 
kinerja karyawan sebagai berikut: (1)Kuantitas pekerjaan, (2) Kualitas pekerjaan, 
(3) Job knowoledge,,(4) Creativiness, (5)Kerjasama, (6) Ketahanan (7) Inisiatif dan 
kuantitas Pribadi. 
Menurut Mathisz dan Jackson (2006), terdapat ukuran yang dipakai dalam 
penilaian kinerja seseorang yaitu : (1) Kualitas dari pekerjaan; dimana kualitas ini 
bisa dilihat dari hasil kerja, ketepatan waktu kerja, keterampilan, tingkat ketelitian, 
kemampuan memahami dan menguasai tugas, disiplin dalam mengerjakan tugas, 
sikap dalam menghadapi tugas, kemampuan melakukan tugas secara individu, 
memiliki rasa tanggung jawab, memiliki kecakapan dalam mempergunakan 
peralatan kerja, serta kemampuan untuk memperbaiki alat-alat kerja, (2) Kuantitas 
Hasil Kerja meliputi kecakapan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang 
menjadi tangungjawab termasuk dalam hal ini mampu mengerjakan tugas 
pekerjaan melebihi yang dibebankan, (3) Ketepatan melakukan pekerjaan 
berdasarkan waktu; yaitu tugas diselesaikan seusai waktu yang ditetapakan, 
kehadiran, serta penggunaan waktu istirahat, (4) Kerjasama dengan rekan kerja; 
yaitu kemampuan bekerjasama didalam kelompok, di luar kelompok, kemampuan 
menjalin komunikasi dengan atasan, dan kemampuan berbagi ilmu kepada 
karyawan lain. 
Berdasarkan penjelasan diatas, kinerja dalam hal ini adalah membicarakan hasil 
kerja yang telah dibuktikan oleh seorang karyawan sesuai dengan tugas dan 
tanggungjawabnya dalam jangka waktu tertentu, sehinggadilihat hasil yang sudah 
dibuktikan. Hasil dari pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, 
ketepatan waktu dan juga kerjasama. 
Persepsi karyawan terhadap penilaian kinerja merupakan suatu tindakan yang 
dapat dilakukan oleh karyawan dalam lingkungan kerjanya. Persepsi Penilaian 
kinerja merupakan hasil tanggapan yang dimulai dari proses menggunakan 
penglihatan hingga terbentuk tanggapan dari hasil kerja secara kualitas, kualtitas, 
ketepatan waktu dan kerjasama yang dibandingkan aktivitas kinerja karyawan 
tersebut dengan apa yang sudah dihasilkan. 
Leader Member Exchange(LMX) 
Dalam sebuah organisasi, memungkinkan untuk atasan dan bawahan memiliki 
hubungan yang berbeda. Tingkat kedekatan hubungan ini biasa disebut dengan 
Leader Member Exchange (LMX). Menurut Welliam (2003), teori leader member 
exchangeini menitik beratkan pada konsep hubungan yang menjadi dasar dalam 
penilaian terjadi atau tidaknya leader member exchange. Pada setiap lingkungan 
organisasi, leader member exchangeyang terjadi akan mengarah pada terjadinya 
hubungan antara pemimpin dengan karyawan yang menjadi pengikut. 
LMX merupakan peningkatan kualitas hubungan antara atasan dan bawahannya 
yang mampu meningkatkan kerja keduanya. Adanya hubungan yang baik dan 
hubungan yang buruk membuat LMX terbagi menjadi dua kelompok. Kepercayaan, 
sikap positif, dan loyalitas akan tercipta dari hubungan yang baik, namun pengaruh 
sebaliknya akan tercipta pada hubungan yang buruk (Morrow, 2005). 
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Menurut Kreitner &Kinicki (2005)LMX didasarkan pada asumsi bahwa 
pemimpin mengembangkan hubungan yang berbeda-beda dengan masing-masing 
bawahannya. Fokus dari LMXini terkait pada penilaian pada hubungan yang terjadi 
dan adanya interaksi antara atasan dengan bawahan. Tingkat kedekatan yang terjadi 
dengan adanya hubungan antara pimpinan dan bawahan ini 
mengindikasikanterjadinya leader member exchangepada perusahaan 
(Truckenbrodt, 2000). 
Ketika karyawan diperlakuan dengan baik, maka hal itu akan menciptakan perilaku 
positif dari karyawan. Perilaku positif karyawan pada perushaan itu penting karena 
akan berdampak pada keberhasilan sebuah organisasi. Kontribusi karyawan di 
perushaan juga akan meningkat ketika karyawan tersebut mendapatkan perlakuan 
khusus (Organ dalam Bhal, 2009). 
Teori LMX juga mendeskripsikan proses pembuatan peran antara seorang atasan 
dengan setiap bawahannya dan merupakan hubungan pertukaran yang akan terus 
berkembang (Dansereau, Graen & Haga, 1975; Graen & Cashman, 1975 dalam 
Yukl, 2006). Pertanyaan yang paling mendasar dalam teori LMX ini adalah 
bagaimana seorang atasan mengembangkan sebuah hubungan pertukaran yang 
berbeda-beda terhadap setiap bawahannya sebagai dua bagian yang saling 
menjelaskan peran bawahan. Terkait dengan pertanyaan tersebut, Graen & 
Cashman(dalam Yukl, 2006) menyatakan bahwa hubungan pertukaran dibentuk 
berdasarkan kecocokan pribadi individu, kompetensi yang dimiliki bawahan, dan 
adanya ketergantungan antara atasan dan bawahan. Dengan demikian, seorang 
atasan dapat membina sebuah hubungan pertukaran dengan kualitas tinggi atau 
hubungan pertukaran dengan kualitas rendah dengan setiap bawahannya.  
Berdasarkan teori di atas maka dapat disimpulkan bahwa LMX ialah kualitas 
hubungan pertukaran antara atasan dan bawahan. Yang dimaksud pertukaran disini 
ialah bagaimana atasan dan bawahan membina hubungan yang dapat saling 
memberikan pengaruh satu dengan yang lain. Atasan dapat membangun hubungan 
yang berbeda dengan masing-masing bawahannya sesuai dengan kecocokan 
pribadi. Kecocokan pribadi ini ialah bagaimana seorang atasan merasakan 
bawahannya memiliki potensi yang dibutuhkan perusahaan dan kemudian 
menimbulkan kepercayaan atasan ke bawahan yang biasanya berfungsi sebagai, 
misalnya asisten.   
Dienesch & Liden (1998) menyatakan bahwa LMX merupakan konstruk 
multidimensional yang terdiri dari empat dimensi. Keempat dimensi tersebut 
adalah affect, contribution, loyalty dan professional respect. Walaupun LMX 
terdiri dari beberapa dimensi, dimensi-dimensi tersebut pada dasarnya berkaitan. 
Mengacu pada teori di atas, dengan adanya kendali langsung dari atasan terhadap 
penugasan karyawan sesuai dengan minat dan kemampun karyawan, pemberian 
tnaggung jawab, saling berbagi informasi, memberi kesempatan dalam mengambil 
beberapa keputusan, pemberian penghargaan seperti kenaikan gaji, tunjangan, dan 
penghargaan dalam bentuk pujian dan dukungan, menyediakan fasilitas untuk karir 
karyawan, dapat menjadi dasar untuk menciptakan hubungan dengan kualitas baik 
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antara atasan dan bawahan, dimana karyawan atau bawahan tersebut akan 
berfungsi sebagai asisten sekaligus penasihat. 
Akan tetapi dibalik status, pengaruh dan tunjangan yang lebih tinggi, LMX dengan 
kualitas tinggi memiliki kewajiban yang juga lebih besar. Bawahan diharapkan 
untuk bekerja lebih keras, lebih berkomitmen terhadap tujuan dari tugas yang 
diberikan, meningkatkan loyalitas terhadap atasannya, dan bersedia berbagi 
kewajiban administratif.  
Leader Member Exchange(LMX) dan Persepsi Kinerja Karyawan 
 
Kepemimpinan (leadership) merupakan cara seorang pemimpin (leader) untuk 
mencapai tujuan organisasi. Melakukan hal-hal sepertimengarahkan, mendorong 
dan mengatur seluruh unsur-unsur di dalam kelompok atau organisasinya dapat 
menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal. Dengan meningkatnya kinerja 
karyawan maka tercapainya hasil kerja dalam mewujudkan tujuan organisasi. Hal 
tersebut menunjukkan terdapat keterikatan antara kedua variabel penelitian. 
Leader member exchange memfokuskan pada hubungan dua arah yaitu antara 
pimpinan dan karyawan, dengan tujuan untuk memaksimalkan kesuksesan 
perusahaan dengan membangun interaksi yang positif antara pimpinan dan 
karyawan.LMX juga mendeskripsikan proses pembuatan peran antara seorang 
atasan dengan setiap bawahannya dan merupakan hubungan pertukaran yang akan 
terus berkembang. (Truckcnbrodt, 2000).  
 
Fiedier (dalam Robbins, 2002) pada saat hubungan pemimpin dan karyawannya 
baik, makin terstruktur pula pekerjaan karyawan dan akan merdamapak pada 
semakin kuatnya kekuasaan pemimpin, pemimpin akanmempunyai kendali 
besar.Perilaku yang sesuai dengan keadaan yang ada akan menjadi kunci 
efektivitas kepemimpinan. Keberadaan sosok pemimpin dalam suatu perusahaan 
atau organisasi merupakan hal yang sangat pokok dan pentingkarena memiliki 
peran stratetgis dalam pencapaian tujuan organisasi. Kepemimpinan yang sesuai 
dan tepat dapat memberikanpeningkatan motivasi karyawan untuk memberikan 
hasil kinerja yang baik dan berprestasi, karena pengaruh atas kepemimpinan atasan 
dapat menentukan sukses tidaknya karyawan dalam prestasi kerja. 
Apabila hubungan karyawan dan pemimpin terjalin dengan baik, karyawan 
cenderung rela untuk bekerja lebih dari porsinya, bekerja dengan serta merta, 
memberikan inisiatif lebih dan bekerja dengan lebih maksimal (Truckenbrodt, 
2000). Markos &Sridevi (2010) mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki 
keterlibatan tinggi terhadap perusahaan dapat memberikan kontribusi terhadap 
produktifitas perusahaan. Hal ini berhubungan dengan salah satu dimensi LMX 
yaitu contibution. Dimensi lain LMX yang berhubungan dengan kinerja karyawan 
dalam sebuah penelitian ialah loyalitas, dimana terdapat penelitian oleh 
Guilon&Cezanne (2014) yang menyatakan bahwa loyalitas berpengaruh positif 








Terdapat PengaruhLeader Member Exchange(LMX)terhadap persepsi kinerja 
karyawan. Semakin tinggi Leader Member Exchange(LMX)maka akan semakin 
tinggi persepsi kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya semakin rendah Leader 





Penelitian ini menggunakan pendekatan korelasional kuantitatif yaitu sebuah 
penelitian yang menggunakanangka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran 
terhadap data, sertapenampilan dari hasilnya yang bertujuan untuk menemukan 
ada tidaknyahubungan antara dua variabel (Arikunto, 2006). Alasan peneliti 
menggunakan pendekatan korelasional kuantitatifkarena penelitian ingin 





Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian, karena itu untuk melaksanakan 
penelitian tentu ada subjek penelitian yang dijadikan sumber untuk menggali 
data(Sugiyono, 2007). Populasiyang digunakan pada penelitian ini adalah seluruh 
karyawan Jatimpark 1 yang menjabat sebagai crew dari 11 Departemen yang 
berjumlah 148 karyawan dengan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini berpedoman padatable Isaac dan Michael dengan taraf kesalahan 5% 
darijumlah populasi, maka jumlah subjek menjadi 105 karyawan 
sebagairesponden. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini 
adalahrandom sampling, teknik ini digunakan untukmenentukan jumlah 
pengambilan anggota sampel dari 
populasi secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu 
(Sugiono,2014). 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian  
 
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Leader Member Exchange(LMX)dan 
variabel terikatnya yaitu persepsi kinerja karyawan.  
 
Leader Member Exchange(LMX) merupakan hubungan dan interaksi antara 
atasandan bawahan. Peneliti mengukurLeader Member Exchange(LMX) 
menggunakan skala LMX milik Liden dan Maslyn (1998)yang berjumlah 11 item, 
dimana skala Leader Member Exchange(LMX)tersebutterdiri dari 4 aspek yang 
dikemukakan, yaitu :(1) Afeksi (Affect); daya tarik intepersonalyang menciptakan 
hubungan profesional yaitu dimana atasan dan bawahan saling mempengaruhi satu 
sama lain , dan juga hubungan pribadi yang saling bermnanfaat, seperti 
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persahabatan,(2) Loyalitas (Loyalty); hubungan timbal balik pemimpin dan 
bawahan dalam bentuk ekspresi dan ungkapan untuk mendukung penuh terhadap 
tujuan dan karakter pribadi anggota lainnya. Loyalitas terkait dengan kesetiaan 
dalam situasi apapun kepada individu,(3) Kontribusi (Contribution); sejauh mana 
anggota menyelesaikan tugas-ugas yang telah ditetapkan perusahaan dan 
menangani tanggung jawab mereka dan juga sejauh mana atasan memberikan 
sumberdaya dan peluang untuk kegiatan tersebut, (4) Penghormatan Profesonal 
(Profesional respect); yaitu bagaimana persepsi seseorang dalam membangun 
reputasi mengenai atasan atau bawahannya, seperti bagaimana pengalaman pribadi 
individu dengan orang lain, komentar, dan juga pengakuan dan pengakuan 
profesional dibuat orang lain di dalam maupun di luar organisasi.   
 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah persepsi kinerja karyawan yang 
merupakan hasil tanggapan yang dimulai dari proses menggunakan penglihatan 
hingga terbentuk tanggapan dari hasil kerja secara kualitas, kualtitas, ketepatan 
waktu dan kerjasama yang dibandingkan aktivitas kinerja karyawan tersebut 
dengan apa yang sudah dihasilkan. 
Skala kinerja karyawan ini disusun oleh penulis berdasarkan Mathis&Jackson 
(2006)untuk melihat suatu hasil kerja yang dicapai atau diperoleh pegawai dalam 
suatu organisasi berdasarkan ukuran-ukuran tertentu terhadap pelaksanaan suatu 
tugas dalam kurun waktu tertentu. Aspek-aspek yang terdapat dalam skala ini 
meliputi: (1) Kuantitas Kerja; yaitu  jumlah pekerjaaan yang dapat dicapaikaryawan 
dalam melaksanakan tugas, (2) Kualitas kerja; yaitu.kemampuan karyawan dalam 
menyelesaikan tugas-tugasnya berdasarkan tingkat kesaahan dan ketelitian, (3) 
Ketapatan Waktu,; yaitu kemampuankaryawan melaksankan tugas sesuai atau tidak 
dengan waktu yang telah ditetapkan, (4) Kerja sama; yaitu kemampuan karyawan 
untuk bekerja sama dengn atasan maupun dengan rekan sekerja 
 
Dari dua varibel tersebut, masing-masing aspek akan memiliki skor tinggi dan 
rendah sesuai respon yang diberikan oleh subjek penelitian. Skala disusun 
menggunakan skala Likert. Skala Likert ini berisikan jawaban Sangat Sesuai, 
Sesuai, Tidak Sesuai dan Sangat Tidak Sesuai dan nantinya akan dibuat dalam 
bentuk checklist. Skoring didasarkan pada pilihan tersebut bernilai 4, 3, 2, 1. 
 
Prosedur dan Analisis Data 
 
Peneliti memulai penelitian dengan menyiapkan teori-teori yang digunakan sambil 
menyusun alat instrument penelitian berupa skala. Instrumen penelitian berupa 
skala likert. Untuk Leader Member Exchange(LMX)terdiri dari 6 aspek yang 
dikemukakan oleh Truckenbrodt (2000). Sedangkan skala persepsi kinerja 
karyawanini disusun oleh penulis berdasarkan Mathis&Jackson (2006). 
Selanjutnya dilakukan penyebaran angket untuk try outkepada responden yang 
memiliki status sebagai karyawan dan jumlah responden yang digunakan sebanyak 
90 orang. Kemudian dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Setelah skala siap uji 
kemudian dilakukan penelitian pada Karyawan di Jatim park I dengan cara 
memberikan skala Leader Member Excahengedan persepsi kinerja karyawan yang 
sesuai dengan karakteristik peneliti. Metode analisa yang digunakan adalah teknik 
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korelasi product moment yang bertujuan untuk melihat hubungan antara variabel X 
dan variabel Y 
 
Dalam proses penelitian ini menggunakan software perhitunga untuk 
mempermudah perhitungan teknik ini menggunakan metode numerical SPSS 
(Statisticial Packages For Social Science).Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif yaitu pendekatan penelitian yang menekankan analisisnya pada 
data-data numerical (angka) yang diolah dengan metode statistika. Data-data 
dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan metode angket dikarenakan 




Deskripsi data merupakan penjabaran dari data yang diperoleh dalam penelitian. 
Untuk mengetahui deskripsi data mengenai Leader Member Exchange 
danpersepsikinerja karyawan, peneliti mengklasifikasikannya dalam dua kategori, 
yaitu kategori tinggi dan kategori rendah. Kecenderungan tinggi rendahnya Leader 
Member Exchange dan persepsi kinerja karyawan yang dilakukan subjek dapat 
ditentukan dengan menggunakan T Skor. 
 
Tabel 1. KategorisasiLeader Member Exchange 
Sebaran Leader Member 
Exchange 
T Score Frekuensi Persentase 
% 
Tinggi >50 56 53 
Rendah ≤50 49 47 
Total  105 100 % 
 
Dari tabel 1 dapat diketahui bahwa dari 105 responden terdapat 56 (53 %) memiliki 
Leader Member Exchange tinggi dan 49 responden (47 %) memiliki Leader 
Member Exchange. Leader Member Exchange tinggi akan memiliki hubungan 
pertukaran antara atasan dan bawahan yang dapat dikarakteristikkan dengan adanya 
saling percaya, saling menghargai, saling menyukai, dan saling mempengaruhi 
antara pimpinan dengan bawahan sangat baik.  Tingkat perlakuan-perlakuan 
khusus yang diberikan pimpinan kepada karyawan. Karyawan sering mendapatkan 
fasilitas yang dimiliki piminan, mendapat perhatian lebih dari pimpinan, diberikan 












Tabel2.KategorisasiPersespsi Kinerja Karyawan 
Sebaran Kinerja Karyawan T Score Frekuensi Persentase 
% 
Tinggi >50 61 58 
Rendah  ≤50 44 42 
Total  105 100 % 
 
Dari tabel 2 dapat diketahui bahwa dari 105 responden 61 (58 %) memiliki persepsi 
kinerja tinggi dan 47 responden (42%) memilikipersepsikinerja rendah. Kinerja 
yang tinggi mencerminkan karyawan merasa memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kuantitas dan mutu yang ditetapkan 
perusahaan, kedisiplinan karyawan sangat tinggi, hubungan kerja antar karyawan 
tinggi, karyawan memiliki konsistensi yang baikdan memiliki sikap bekerja sama 
yang baik.. 
 
Tabel 3. Hasil Uji Normalitas 
Variabel Taraf Signifikansi Keterangan 
Leader Member Exchange 0,113 Normal 
Kinerja Karyawan   
 
Berdasarkan tabel 3 hasil perhitungan Normalitas diketahui bahwa nilai kolmogrov 
smirnov (Unstandardized Residual) sebesar 1,200 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0.113 ((2-tailed)>0,05) yang berarti data dari kedua variabel berdistribusi 
normal. 
 










0,856 0,610 0,000 Berpengaruh
Positif 
 
Berdasarkan tabel 4. Hasil analisis uji regresi linier sederhana diketahui bahwa 
koefisien regresi sebesar 0,856 yang berarti LMX memiliki perngaruh terhadap 
persepsi kinerja karyawan dimana setiap penambahan 1 nilai variabel LMX maka 
nilai persepsi kinerja karyawan bertambah sebesar 0,856.Selanjutnya koefisien 
determinasi (r
2
) variabel LMX berdasarkan hasil analisa data di atas adalah 0,610 
yang berarti sumbangan efektif dari LMX yang diberikandalam persepsi kinerja 
karyawan sebesar 61% sedangkan pengaruh faktor lain terhadap persepsi 
kinerjakaryawan sebesar 39%.Signifikansi 0,000 menunjukkan bahwa LMX 
berpengaruh signifikan terhadap persepsi kinerja karyawan hal ini ditunjukkan 
dengan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf kesukaran yang digunakan yaitu 0,05 
atau (0,000<0,05).Sehingga dapat disimpulkan dari hasil uji regresi linear 
sederhana yaitu berpengaruh yang signifikan, semakin tinggi LMX maka semakin 









Berdasarkan analisis data yang telah dilakukanmenyatakan diperolehdata 
signifikasi menunjukan angka sebesar 0,000 (<0,05) yaitu adanya hubungan positif 
antara leader member exchange dengan persepsi kinerja karyawan. Hal ini berarti 
bahwa semakin positif leader member exchange maka semakin positif pulapersepsi 
kinerja karyawan. Sebaliknya semakin negatif leader member exchange maka akan 
semakin negatif pula persepsi kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis 
penelitian diterima.  
 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitianterdahulu oleh Hutama, P & 
Goenawan, R (2016) yang menunjukkan bahwa Leader Member Exchange terbukti 
secara simultan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di Hotel X Surabaya. Penelitian lain oleh Sudirjo & Toryanto (2013) 
menyatakan leader member exchange lebih efektif berpengaruh positif dari pada 
pengaruh tidak langsung dengan mediasi komitmen organisasional terhadap 
kinerja pegawai notaris. Dengan demikian membuktikan bahwa kepemimpinan 
merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.  
 
Leader Member Exchange yang tinggi menujukkan adanya rasa percaya, saling 
menghargai, saling mempengaruhi dalam hubungan antara atasan dan bawahan 
yang baik. Selain itu juga diberikannya fasilitas, perhatian yang lebih, dan juga 
kesempatan untuk dapat berinteraksi langsung dengan pemimpin, dan diberikan 
kesempatan untuk dapat mengambil keputusan, merupakan perlakuankhusus yang 
diberikan pimpinan kepada karyawan yang termasuk dalam LMX tinggi.  
 
LMXialah peningkatan kualitas hubungan antara atasandan bawahanyang 
memberikan pengaruh baik pada kinerja keduanya. Namun hubungan trseut terbagi 
menjadi dua kelompok, yaitu hubungan yang baik dan juga buruk. Kepercayaan 
karyawan, sikap positif, dan loyalitas akan tercipta pada hubungan yang baik, 
namun hal sebaliknya akan terjadi ketika hubungan tersebut buruk (Morrow, 2005).  
 
Pengaruh antara LMXdengan persepsi kinerja karyawan juga bisa dilihat dari 
hubungan antara aspeknya. Pada aspek Afeksi (Affect), atasan mengembangkan 
sebuah hubungan dengan bawahannya yang berkualitas tinggi.Agar terciptanya 
hubungan tersebut, diperlukaan pengendalian oleh atasan terhadap penugasan yang 
menarik atau diinginkan, pendelegasian dengan tanggungjawab dan otoritas yang 
lebih besar, berbagi informasi, ikut serta dalam pembuatan beberapa keputusan 
yang dilakukan atasan, pemberian penghargaanseperti peningkatan gaji dan 
tunjangan istimewa, dukungan dan pujian, fasilitas untuk karir bawahan (promosi 
jabatan, pemberian proyek yang lebih besar) 
 
Pada aspek Loyalitas, LMX dengan kualitas tinggi, karyawan memiliki kewajiban 
yang juga lebih besar. Bawahan diharapkan untuk bekerja lebih keras, lebih 
berkomitmen terhadap tujuan dari tugas yang diberikan, meningkatkan loyalitas 




Pasa aspek Kontribusi, bagi pmpinan LMX akan berfungsi sebagai wadah dalam 
memberikan sebagian kewenagan kepada beberapa bawahan, dan memberikan 
suatu otonomi bagi bawahan dalam ikut serta mengambil keputusan. Pada 
umumnya pemimpin akan memberikansuatu otonomi pada sebagain bawahan saja 
dan akan memberikan imbalan pada kesetiaan bawahan, serta memiliki komitmenn 
yang lebih besar dalam menjalankan berbagai tugasadministratif. 
 
Teori LMX juga mendeskripsikan proses pembuatan peran antara seorang atasan 
dengan setiap bawahannya dan merupakan hubungan pertukaran yang akan terus 
berkembang. Pertanyaan yang paling mendasar dalam teori LMX ini adalah 
bagaimana seorang atasan mengembangkan sebuah hubungan pertukaran yang 
berbeda-beda terhadap setiap bawahannya sebagai dua bagian yang saling 
menjelaskan peran bawahan. Terkait dengan pertanyaan tersebut, Yukl (2006) 
menyatakan bahwa hubungan pertukaran dibentuk berdasarkan kecocokan pribadi 
individu, kompetensi yang dimiliki bawahan, dan adanya ketergantungan antara 
atasan dan bawahan. Dengan demikian, seorang atasan dapat membina sebuah 
hubungan pertukaran dengan kualitas tinggi atau hubungan pertukaran dengan 
kualitas rendah dengan setiap bawahannya. 
 
Pemimpin memiliki peran yang sangat dibuthkan untuk mengembangkan 
hubungan yang efektif antara pemimpin dan bawahan. Penting untuk dapat 
mengerti dengan baik mengenai sikap dan karakteristik yang berbeda-beda dari 
individu maupun kelompok. LMX adalah kondisi terjadinya kualitas hubungan 
antara atasan dan bawahan yang kedunya saling berinterkasi dan dapat saling 
mempengaruhi. Hubungan saling mempengaruhi ini dapat memberikan dampak 
terhadap perilaku-perilaku karyawan yang akhirnya akan dapat mempengaruhi 
efektifitas tujuan organisasi, kinerja organisasi serta kinerja masing-masing 
individu.  
 
Hal ini berarti bahwa dengan adanya peningkatan LMX yang ditunjukkan dengan 
semakin meningkat hubungan pribadi yang saling bermanfaat antara pimpinan dan 
karyawan, peningkatan kesetiaan kepada individu, peningkatan kontribusi 
pelaksanaan tugas karyawan melampaui kewajiban dan peningkatan 
penghormatan profesional terhadap kemamapuan dan keahlian pimpinan maka 
kinerja karyawan yang meliputi jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan dengan 
baik, pekerjaan dapat diselesaikan sesuai target, penguasaan dan pemahaman tugas 
dengan baik, kemampuan menyelsaikan pekerjaan tepat waktu dan bekerja sama 
akan meningkat.  
 
Berdasarkan pembahasan di atas, dapat disimpulkan jika LMX yang baik 
berpengaruh pada persepsi kinerja karyawan. Nilai kontribusi LMX dalam persepsi 
kinerja karyawan pada penelitian ini sebesar 61% dan sisanya ialah pengaruh faktor 
lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Maka diharapkan peneliti berikutnya 







SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Berdasarkan penelitian dapat. disimpulkan bahwa: (1) Hipotesis diterima karena 
terdapat pengaruh, positif yang signifikan Leader-Member Exchangeterhadap 
persepsi kinerja Karyawan, (2) Kontribusi Leader Member Exchange yang 
diberikandalam persepsi kinerja karyawanpada penelitian ini sebesar 61% dan 
sisanya dipengaruh faktor ataupun variabel lain (3) Oleh karena itu, semakin 
baikLeader Member Exchange(LMX)maka akan semakin positif pula persepsi 
kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya.  
 
Implikasi dari penelitian, yaitu diharapkan manajemennperusahaan sebaiknya 
mengelola kedekatan hubungan atasan bawahan dengan bijak agar dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Diharapkan pemimpin dapat lebih menunjukan 
wibawanya sebagai seorang pemimpin agar memicu timbulnya rasa hormat 
karyawan terhadap pemimpinnya. Walaupun dalam menjalankan tugasnya 
pemimpin cenderung bersikap tegas, namun pemimpin perlu bersikap toleran dan 
menerapkan kebiasaan tegur sapa dengan karyawannya. Dengan cara ini 
karyawan akan merasa nyaman pada saat bekerja sehingga dapat meningkatkan 
rasa loyalitas karyawan.Hal tersebut harus diperhatikan mengingat apapun model 
leader member exchange yang terjadi terbukti berpengaruh pada kinerja karyawan. 
 
Saran untuk penelitian selanjutnya ialah lebih memperluas populasi, dan 
melengkapi metode yang digunakan dalam penelitian dengan 
menambahkanpenilaian kinerja karyawan berdasarkan penilaian dari 
perusahaan/atasan langsung untuk mengurangi subjektivitas yang dapat 
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UJI VALIDITAS & RELIABILITAS 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas Leader Member Exchange (LMX) 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 90 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 90 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
LMX1 29,04 14,447 ,423 ,791 
LMX2 29,11 13,988 ,423 ,790 
LMX3 29,07 13,209 ,555 ,776 
LMX4 29,56 13,261 ,456 ,788 
LMX5 29,26 12,889 ,537 ,778 
LMX6 29,27 13,861 ,397 ,793 
LMX7 29,34 14,161 ,302 ,804 
LMX8 29,08 14,589 ,248 ,807 
LMX9 29,21 13,202 ,529 ,779 
LMX10 29,14 13,271 ,591 ,774 













Uji validitas dan Reliabilitas Kinerje Karyawan 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 90 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 90 100,0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
KK1 22,12 5,524 ,433 ,781 
KK2 22,09 5,745 ,444 ,780 
KK3 21,97 5,021 ,683 ,742 
KK4 22,04 5,526 ,490 ,773 
KK5 22,00 5,146 ,623 ,752 
KK6 21,96 5,189 ,552 ,762 
KK7 22,01 5,247 ,380 ,798 



























Blue Print Sebelum dan Sesudah Try Out 
 
 
Blue Print skala Leader Member Exchange (LMX) 
 
Aspek Item 
Affect  1. Saya sangat menyukai Supervisor saya sebagai sosok pribadi 
yang baik 
2. Supervisor saya adalah orang yang baik dan cocok  
dijadikan teman 
3. Supervisor saya adalah orang yang sangat menyenangkan 
untuk diajak bekerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Loyalty 4. Supervisor saya akan melindungi saya dari atasan yang lebih 
tinggi, meski tanpa mengetahui dengan jelas mengenai masalah 
yang sedang saya hadapi 
5. Supervisor saya akan membela saya jika saya dipojokkan 
oleh seseorang 
6. Supervisor saya akan membela saya di depan orang lain jika 
saya mengakui kesalahan saya. 
Contribution  7. Saya bersedia melakukan pekerjaan untuk atasan saya 
meskipun pekerjaan tersebut bukan tanggung jawab saya.  
8. Saya bersedia untuk melakukan pekerjaan tambahan diluar 
tangggung jawab saya untuk kepentingan kelompok kerja saya 
Professional Respect 9. Saya terkesan terhadap pengetahuan yang dimiliki 
Supervisor saya dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
10. Saya respek terhadap pengetahuan dan kompetensi yang 
dimiliki oleh Supervisor saya 
11. Saya mengagumi keterampilan profesional (Professional 
skill) yang dimiliki oleh Supervisor saya. 
 
 
Blue Print skala Kinerja Karyawan  
 
Aspek  Item  
Kuantitas kerja 1. Mampu melaksanakan pekerjaan melebihi jumlah yang 
ditetapkan perusahaan 
2. Mampu mencapai target jumlah pekerjaan sesuai dengan 
ketetapan perusahaan 
Kualitas Kerja 3. Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tata cara 
yang telah ditetapkan perusahaan 
4. Mampu menjalankan tugas yang diberikan perusahaan 
dengan ketelitian yang tinggi 
Ketepatan waktu 5. Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jadwal yang 
ditetapkan perusahaan 
6. Mampu memanfaatkan waktu secara optimal dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
Kerja sama 7. Mampu menyesuaikan diri bekerja sama dengan atasan 
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Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh 
 Dalam rangka penyelesaian tugas akhir, saya Rima Luthfitasari, 
mahasiswa Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang akan 
mengadakan penelitian untuk memenuhi salah satu persyaratan wajib dalam 
menyelesaikan program sarjana. Oleh karena itu, saya mengharapkan bantuan 
dari Anda sekalian untuk mengisi skala ini sesuai dengan kondisi yang Anda 
rasakan. 
 Pengisian skala ini digunakan untuk tujuan penelitian ilmiah dan tidak 
digunakan untuk maksud tertentu lainnya. Oleh karena itu, Anda tidak perlu 
ragu-ragu dalam menjawab semua pernyataan dengan jujur dan sesuai 
kenyataan yang sebenarnya.  
Saya mengucapkan terimakasih atas kesediaan Anda untuk menjadi 
responden dalam mengisi skala ini. 

















Petunjuk Pengisisan Umum 
 
Pernyataan-pernyataan berikut ini berkaitan dengan kemungkinan keadaan 
dalam pekerjaan. Skala terdiri dari 2 bagian. Pada bagian I terdiri dari 11 item 
dan bagian ke II terdiri dari8 item. Anda diminta untuk menjawab pernyataan 
berikut dengan memberikan tanda silang (x) pada pilihan yang menurut anda 
sesuai dengan kondisi Anda saat ini. Keterangan pilihan antara lain : 
SS  : Sangat Sesuai 
S  : Sesuai 
TS  : Tidak Sesuai 
STS  : Sangat Tidak Sesuai 
Tidak ada jawaban yang benar maupun salah. Berikanlah jawaban pada semua 
pennyataan. Mohon periksa kembali agar tidak ada pernyataan yang terlewati. 
 
 
Nama (Inisial) : 


















No  Pernyataan SS S TS STS 
1. Mampu melaksanakan pekerjaan melebihi 
jumlah yang ditetapkan perusahan 
    
2. Mampu mencapai target jumlah pekerjaan 
sesuai dengan ketetapan perusahaan 
    
3.  Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
tata cara yang telah ditetapkan perusahaan 
    
4. Mampu menjalankan tugas yang diberikan 
perusahaan dengan ketelitian yang tinggi 
    
5. Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
jadwal yang ditetapkan perusahaan 
    
6. Mampu memanfaatkan waktu secara optimal 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
    
7.  Mampu menyesuaiakan diri bekerja sama 
dengan atasan 
    
 



















No  Pernyataan SS S TS STS 
1. Saya sangat menyukai Supervisorsaya sebagai sosok 
pribadi yang baik.. 
    
2. Supervisor saya adalah orang yang baik dan cocok 
untuk dijadikan teman . 
    
3. Supervisorsaya adalah orang yang sangat 
menyenangkan untuk diajak bekerja sama dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
    
4. Supervisor saya akan melindungi saya dari atasan 
yang lebih tinggi, meski tanpa mengetahui dengan 
jelas mengenai masalah yang sedang saya hadapi. 
    
5. Supervisor saya akan membela saya jika saya 
dipojokkan oleh seseorang. 
    
6. Supervisor saya akan membela saya di depan orang 
lain jika saya mengakui kesalahan saya 
    
7. Saya bersedia melakukan pekerjaan untuk atasan 
saya meskipun pekerjaan tersebut bukan 
tangungjawab saya. 
    
8. Saya bersedia untuk melakukan pekerjaan tambahan 
diluar tanggungjawab saya untuk kepentingan 
kelompok kerja saya. 
    
9. Saya terkesan dengan pengetahuan yang dimiilki 
Supervisor saya dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
    
10. Saya respek terhadap pengetahuan dan kompetensi 
yang dimiliki oleh Supervisor saya 
    
11. Saya mengagumi keterampilan professional 
(professional skills) yang dimiliki oleh Supervisor 
saya. 













NO LMX1 LMX2 LMX3 LMX4 LMX 5 LMX6 LMX7 LMX8 LMX9 LMX10 LMX11 LMX_TOT LMX_MEAN 
RES1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 32 2,91 
RES2 4 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 34 3,09 
RES3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 32 2,91 
RES4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES5 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 29 2,64 
RES6 4 4 3 2 2 3 3 4 4 4 4 37 3,36 
RES7 3 4 3 4 4 4 2 2 3 2 2 33 3,00 
RES8 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 30 2,73 
RES9 4 4 4 2 3 3 2 3 3 3 4 35 3,18 
RES10 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES11 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 38 3,45 
RES12 3 3 3 2 3 4 2 4 3 3 3 33 3,00 
RES13 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES14 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 35 3,18 
RES15 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 33 3,00 
RES16 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 35 3,18 
RES17 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 3 33 3,00 
RES18 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 34 3,09 
RES19 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 31 2,82 
RES20 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 30 2,73 
RES21 3 3 4 2 4 3 3 4 4 4 3 37 3,36 
RES22 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 32 2,91 
RES23 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 32 2,91 
RES24 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 3 32 2,91 
RES25 4 3 3 2 3 3 1 1 3 4 3 30 2,73 
RES26 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES27 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES28 4 3 4 1 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES29 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 34 3,09 
RES30 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 35 3,18 
  
32 
RES31 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES32 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 31 2,82 
RES33 3 2 2 1 2 1 2 3 1 2 2 21 1,91 
RES34 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 30 2,73 
RES35 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 29 2,64 
RES36 3 3 4 4 4 2 1 4 1 4 4 34 3,09 
RES37 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 34 3,09 
RES38 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 36 3,27 
RES39 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 41 3,73 
RES40 3 2 2 2 3 3 2 1 4 3 3 28 2,55 
RES41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES42 3 3 1 1 2 2 3 3 1 1 1 21 1,91 
RES43 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 31 2,82 
RES44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES45 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 28 2,55 
RES46 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 31 2,82 
RES47 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 2 28 2,55 
RES48 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 32 2,91 
RES49 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 3 34 3,09 
RES50 4 1 1 2 4 3 3 4 4 4 3 33 3,00 
RES51 3 3 2 2 1 3 4 4 1 1 2 26 2,36 
RES52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES53 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 29 2,64 
RES54 3 3 2 2 3 4 3 4 3 3 3 33 3,00 
RES55 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 32 2,91 
RES56 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 31 2,82 
RES57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES58 3 3 3 2 2 2 3 4 2 2 2 28 2,55 
RES59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES60 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 33 3,00 
RES61 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 27 2,45 
RES62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43 3,91 
RES63 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 36 3,27 
RES64 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 28 2,55 
RES65 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 31 2,82 
  
33 
RES66 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 27 2,45 
RES67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 34 3,09 
RES68 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 35 3,18 
RES69 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 29 2,64 
RES70 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 3 33 3,00 
RES71 3 3 4 2 3 2 2 3 4 3 3 32 2,91 
RES72 3 3 3 2 4 4 3 2 2 2 2 30 2,73 
RES73 3 4 4 2 2 3 3 4 3 3 3 34 3,09 
RES74 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 35 3,18 
RES75 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 35 3,18 
RES76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES77 3 3 4 2 3 2 3 4 3 4 4 35 3,18 
RES78 1 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 25 2,27 
RES79 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 34 3,09 
RES80 2 2 2 1 1 2 1 3 2 2 1 19 1,73 
RES81 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 29 2,64 
RES82 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 34 3,09 
RES83 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 35 3,18 
RES84 3 3 3 2 1 4 3 3 3 3 3 31 2,82 
RES8 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 31 2,82 
RES86 4 4 3 4 4 2 4 3 4 3 4 39 3,55 
RES87 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 33 3,00 
RES88 3 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 34 3,09 
RES89 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 28 2,55 
RES90 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 34 3,09 
RES91 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 35 3,18 
RES92 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES93 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 35 3,18 
RES94 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 3 33 3,00 
RES9 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 33 3,00 
RES96 3 3 2 3 3 2 3 1 2 3 2 27 2,45 
RES97 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 30 2,73 
RES98 4 3 4 1 3 3 3 3 3 3 3 33 3,00 
RES99 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 34 3,09 






RES101 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 30 2,73 
RES102 3 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 39 3,55 
RES103 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 31 2,82 
RES104 3 3 4 2 3 2 3 4 3 4 4 35 3,18 
RES105 1 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 25 2,27 
NO KK1 KK2 KK3 KK4 KK 5 KK6 KK7 KK8 KK_TOT KK_MEAN 
RES1 3 3 3 2 3 4 3 4 25 3,13  
RES2 4 4 3 4 3 4 4 3 29 3,63  
RES3 3 3 2 3 3 3 4 3 24 3,00  
RES4 3 3 3 2 3 4 4 4 26 3,25  
RES5 3 2 3 3 3 3 3 3 23 2,88  
RES6 4 3 4 3 4 3 4 3 28 3,50  
RES7 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES8 3 2 3 3 3 3 3 4 24 3,00  
RES9 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES10 3 3 3 4 3 4 3 4 27 3,38  
RES11 4 3 4 2 4 3 4 2 26 3,25  
RES12 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES13 4 4 3 2 4 2 3 3 25 3,13  
RES14 2 4 3 4 4 3 4 4 28 3,50  
RES15 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES16 3 4 2 3 3 4 3 4 26 3,25  
RES17 4 4 3 3 4 4 3 3 28 3,50  
RES18 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES19 3 3 2 3 2 3 4 4 24 3,00  
RES20 3 3 2 3 2 3 3 4 23 2,88  
RES21 4 4 3 4 3 4 4 4 30 3,75  
RES22 3 2 3 2 3 4 4 4 25 3,13  
RES23 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25  
RES24 3 3 3 4 3 4 4 3 27 3,38  
RES25 3 3 2 3 4 3 3 2 23 2,88  
  
35 
RES26 3 3 4 4 3 3 3 4 27 3,38  
RES27 3 3 3 4 3 4 4 3 27 3,38  
RES28 3 3 4 4 4 3 4 4 29 3,63  
RES29 3 4 4 3 4 4 3 4 29 3,63  
RES30 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES31 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES32 3 3 3 3 3 3 4 4 26 3,25  
RES33 3 3 2 2 3 2 3 2 20 2,50  
RES34 3 4 3 3 3 2 3 4 25 3,13  
RES35 2 4 3 3 3 3 3 3 24 3,00  
RES36 3 4 4 3 4 4 3 4 29 3,63  
RES37 3 4 4 3 4 3 3 4 28 3,50  
RES38 4 4 3 3 4 4 4 4 30 3,75  
RES39 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3,88  
RES40 2 3 3 3 3 3 3 3 23 2,88  
RES41 3 3 4 4 4 3 4 4 29 3,63  
RES42 3 3 3 3 3 2 3 2 22 2,75  
RES43 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25  
RES44 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES45 3 2 3 3 3 3 3 4 24 3,00  
RES46 3 3 2 3 2 3 4 4 24 3,00  
RES47 3 2 3 3 3 3 3 3 23 2,88  
RES48 3 3 4 4 3 3 3 4 27 3,38  
RES49 3 4 4 4 4 3 3 4 29 3,63  
RES50 3 3 4 4 4 3 4 4 29 3,63  
RES51 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES52 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES53 2 4 3 3 3 3 3 3 24 3,00  
RES54 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES55 3 3 3 4 3 4 4 3 27 3,38  
RES56 3 4 3 3 3 2 3 4 25 3,13  
RES57 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES58 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES59 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
RES60 4 3 4 3 3 4 4 4 29 3,63  
  
36 
RES61 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES62 4 3 3 4 2 4 3 4 27 3,38  
RES63 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00  
RES64 3 2 3 3 3 3 3 3 23 2,88  
RES65 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25  
RES66 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES67 3 4 3 4 4 4 3 4 29 3,63  
RES68 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES69 2 4 3 3 3 3 3 3 24 3,00  
RES70 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES71 4 3 4 3 4 4 3 3 28 3,50  
RES72 3 3 3 3 3 3 3 4 25 3,13  
RES73 3 4 4 4 3 4 3 4 29 3,63  
RES74 3 4 4 2 3 4 3 3 26 3,25  
RES75 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3,88  
RES76 3 3 4 4 4 3 4 4 29 3,63  
RES77 4 4 4 3 4 4 3 4 30 3,75  
RES78 3 3 2 1 2 3 3 4 21 2,63  
RES79 3 4 4 3 4 3 3 4 28 3,50  
RES80 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES81 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3,00  
RES82 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES83 4 3 4 4 4 4 4 4 31 3,88  
RES84 3 3 3 3 3 3 4 4 26 3,25  
RES8 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25  
RES86 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4,00  
RES87 4 3 4 3 3 4 3 4 28 3,50  
RES88 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES89 3 2 3 3 3 3 3 3 23 2,88  
RES90 4 4 3 3 4 3 4 2 27 3,38  
RES91 4 4 4 3 4 4 4 4 31 3,88  
RES92 3 3 4 4 4 3 4 4 29 3,63  
RES93 4 3 4 4 4 4 4 4 31 3,88  
RES94 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  











RES96 3 3 3 4 3 3 3 4 26 3,25  
RES97 3 3 2 2 3 3 3 4 23 2,88  
RES98 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES99 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3,75  
RES100 4 4 4 3 4 4 4 4 31 3,88  
RES101 3 3 2 2 2 3 3 4 22 2,75  
RES102 4 4 2 4 3 4 2 4 27 3,38  
RES103 4 3 4 3 4 3 4 4 29 3,63  
RES104 4 4 4 3 4 4 4 4 31 3,88  
















































Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
LMX
49 46,7 46,7 46,7










44 41,9 41,9 41,9

























All requested v ariables entered.a. 
Dependent  Variable: KKb. 
Model Summaryb






Std.  Error of
the Est imate
Predictors: (Constant), LMXa. 
Dependent Variable:  KKb. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), LMXa. 
Dependent Variable: KKb. 
Coefficientsa
,867 ,198 4,377 ,000












Dependent Variable: KKa. 
Residuals Statisticsa
2,3483 4,2149 3,3670 ,28556 105
-,83491 ,40174 ,00000 ,22815 105
-3,568 2,969 ,000 1,000 105
-3,642 1,752 ,000 ,995 105
Predicted Value
Residual
Std.  Predicted Value
Std.  Residual
Minimum Maximum Mean Std.  Dev iat ion N
Dependent Variable:  KKa. 
